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Thomas Klein hat in Heft 3/1994 in dieser Zeitschrift eine Stu-
die über die Berufsverläufe der Konstanzer Absolventen des
Studiengangs „Diplom-Verwaltungswissenschaft“ veröffent-
licht. Damit will der Autor einen Beitrag zur Kontroverse um
betriebliche Senioritätsentlohnung liefern. Gemessen an die-
ser anspruchsvollen Zielsetzung, so wird im folgenden argu-
mentiert werden, lernen wir aus dieser Studie aber leider so
gut wie nichts.
Das erste Problem ist die Stichprobe. Von insgesamt 1295 Ab-
solventen schickten 476 den Fragebogen zurück, was einem
Rücklauf von 37% entspricht. Dennoch wird behauptet, daß
„die Ergebnisse auf Basis dieses relativ breiten und interdis-
ziplinär angelegten Studiengangs eine gewisse allgemeinere
Gültigkeit beanspruchen“ können (Klein 1994, S. 206). Es
spricht nicht gerade von Bescheidenheit, wenn man mit Da-
ten von 476 Konstanzer Absolventen Stellung zu wichtigen
arbeitsmarkttheoretischen Kontroversen beziehen will. Nichts
gegen solche Absolventenbefragungen: Sie liefern wichtige
Informationen über den Verbleib unserer Studenten. Aber
wenn jetzt schon solche Untersuchungen darüber hinaus
Beiträge zu theoretischen Kontroversen liefern sollen, wer-
den wir bald in einem Wust von sich widersprechenden em-
pirischen Ergebnissen „ertrinken“ (da solche Absolventenbe-
fragungen im Rahmen der Lehrforschung routinemäßig an-
fallen). Nötig wären vielmehr sorgfältig angelegte For-
schungsprojekte. Meines Erachtens sollten sich Sozialfor-
scher in dieser Hinsicht einer gewissen „Selbstbeschränkung“
unterwerfen und nicht mit jedem so „nebenbei“ erhobenen
Datensatz eine Serie von Forschungspapieren auf den Markt
werfenl.
Das nächste Problem ist die Fragestellung des Artikels. Es ist
eine wohlbekannte empirische Tatsache, daß mit der Betriebs-
zugehörigkeitsdauer der Lohn steigt (Senioritätsentlohnung).
Es gibt eine Vielzahl möglicher Erklärungsansätze für Se-
nioritätsentlohnung. Im Zentrum des Artikels stehen aller-
dings die beiden folgenden Erklärungen: Der Humankapital-
ansatz geht davon aus, daß durch Erwerb betriebsspezifischen
Humankapitals die Produktivität steigt, weshalb die Entloh-
nung mit der Betriebszugehörigkeitsdauer steigt. Der Agen-
cy-Ansatz dagegen behauptet, daß unabhängig von eventuel-
len Produktivitätssteigerungen Senioritätsentlohnung ein ef-
fizientes Instrument zur Verhütung von „moral-hazard“ ist.
Um zwischen diesen beiden Erklärungsansätzen diskriminie-
ren zu können, würde man offensichtlich Daten über die Pro-
duktivitätsentwicklung und die Lohnprofile von Beschäftig-
ten benötigen. Solche Daten stehen dem Verfasser allerdings
nicht zur Verfügung. Er behauptet aber nun, daß seine Unter-
suchung einen „empirischen Beitrag zur Kontroverse zwi-
schen Humankapitaltheorie und Senioritätsentlohnung“ lei-
sten kann (mit „Senioritätsentlohnung“ ist der Agency-An-
satz gemeint). Das kann sie aber nach dem gerade Gesagten
nicht. Klein unterliegt hier einem fundamentalen Mißver-
ständnis. Er schätzt Lohnregressionen mit den unabhängigen
Variablen Berufserfahrung und Betriebszugehörigkeitsdauer.
Laut Humankapitaltheorie sollte mit beiden Variablen der
Lohn zunehmen: Berufserfahrung mißt das allgemeine und
Betriebszugehörigkeitsdauer das betriebsspezifische Human-
kapital. Der Agency-Ansatz macht, wie oben berichtet, nur
eine Aussage über den Effekt der Betriebszugehörigkeits-
dauer: mit ihr sollte der Lohn steigen, weil das moral-hazard
verhindern kann. Klein behauptet jedoch, daß der Effekt der
Betriebszugehörigkeitsdauer zwischen diesen beiden Theo-
rien diskriminieren kann: ist er Null, so spricht das gegen den
Agency-Ansatz. Dies ist aber ein Mißverständnis. Ein solches
Ergebnis spräche auch gegen die Humankapitaltheorie, denn
es würde bedeuten, daß keine Senioritätsentlohnung existiert
und somit auch kein betriebsspezifisches Humankapital er-
worben wird (die Argumente der Humankapitaltheorie zu Ef-
fekten von allgemeinem Humankapital werden dadurch
natürlich nicht widerlegt, weil diese Argumente nur den Ef-
fekt der Berufserfahrung betreffen). Der Artikel kann somit
keinen Beitrag zur Kontroverse zwischen Humankapital-
theorie und Agency-Ansatz liefern. Er untersucht im Prinzip
nur, ob bei den Konstanzer Absolventen Senioritätsentloh-
nung feststellbar ist oder nicht.
Ein weiteres Problem dieser Studie ist, daß die zitierte Lite-
ratur nicht sorgfältig aufgearbeitet wurde. Nur so ist zu er-
klären, wieso sich neben dem oben erläuterten Hauptmißver-
ständnis im Theorieteil eine Vielzahl weiterer fehlerhafter
Passagen finden. Einige Beispiele: Auf Seite 206 wird die Ar-
beit von Akerlof und Katz (1989) zitiert, die argumentieren,
daß die Agency-Erklärung von Senioritätsentlohnung nicht
korrekt ist, weil das durch die anfängliche Unterbezahlung
einbehaltene Pfand am Beginn einer Beschäftigung zu gering
ist, um moral-hazard zu verhindern (ähnliches gilt für das
Ende der Beschäftigung, in der die Beschäftigten das Pfand
über hohe Löhne wieder zurückerstattet bekommen). Jeder
Kenner der Arbeit von Akerlof und Katz kann sich allerdings
nur wundern, was Klein aus dieser Argumentation macht. Er
argumentiert, daß zu Beginn einer Beschäftigung noch kaum
Prämien für guten Arbeitseinsatz erworben wurden, was die
Kosten eines Arbeitgeberwechsels verringert. Außerdem sei
dem Arbeitgeber gerade am Anfang an einem Wechsel am
wenigsten gelegen, weil sich die Einarbeitungskosten noch
nicht amortisiert haben, usw. Dies alles sind ad-hoc Interpre-
tationen, die sich so nirgends in der zitierten Literatur finden.
Ähnliches widerfährt den Autoren der Studien, die in der
zweiten Spalte auf Seite 206 zitiert werden. Diese Studien ha-
ben zu zeigen versucht, daß es Senioritätsentlohnung empi-
risch nicht gibt. Bei Klein lassen diese Studien aber „stärke-
re Humankapitaleffekte erkennen“. Diese Fehlinterpretation
beruht offensichtlich auf obigem Mißverständnis. Dies sind
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1 Es sind weitere Aufsätze von Klein mit den Daten der Konstanzer Absol-
ventenbefragung erschienen. In dieser Zeitschrift etwa von Keller und
Klein (1994). Auch zu diesem Aufsatz ließe sich vieles bemerken, was hier
aber aus Platzgründen nicht getan werden soll. Nur eine Auffälligkeit die-
ser Arbeit sei hier angesprochen. In Tabelle 3 berichten die Autoren Pro-
zenteffekte auf die Rate eines Arbeitsplatzwechsels von -100% und
+6.465.925,5%! Was lernen wir aus diesen Ergebnissen? Wir lernen dar-
aus, daß die Schätzungen nicht konvergierten und daß sich die Autoren zu-
erst Gedanken darüber hätten machen sollen, wo das Problem der Modell-
spezifikation liegt, bevor sie solche Nonsense-Ergebnisse veröffentlichen.nur zwei Beispiele. Hinter fast jeden Satz des Theorieteils
müßte man eigentlich ein Fragezeichen setzen. Man kann
hieraus nur den Schluß ziehen, daß ein sorgfältiges Studium
der Literatur auch für empirische Sozialforscher unabdingbar
ist! Dem Leser, der sich von kompetenter Seite informieren
lassen will, sei insbesondere der Artikel von Topel (1991)
empfohlen, der die Kontroverse um die Senioritätsentlohnung
klar und deutlich zusammenfaßt. Auch in meiner eigenen Ar-
beit (Brüderl 1991: Kap. 6.2) gebe ich eine Zusammenfassung
der Kontroverse2.
Trotz der Mängel im Theorieteil könnte man ja aus den em-
pirischen Resultaten noch lernen, wie es denn nun mit der Se-
nioritätsentlohnung der Konstanzer Absolventen bestellt ist.
Hier kommt die Studie zu dem überraschenden Ergebnis, daß
der Effekt der Betriebszugehörigkeitsdauer negativ ist, der
Lohn also mit der Betriebszugehörigkeitsdauer sinkt! Kleins
Arbeit ist die einzige mir bekannte empirische Studie, die zu
diesem Ergebnis gelangt. Deshalb scheint es angebracht, sich
die empirischen Analysen genauer anzusehen. Dies ist aller-
dings nicht einfach, weil nur sehr unvollständig beschrieben
wird, was mit den Daten eigentlich gemacht wurde. Man kann
vielfach nur raten. So wird in Tabelle 1 ein Weibull-Modell
für die Dauer der Beschäftigungsepisoden der Absolventen
präsentiert, wobei die gegenwärtige Beschäftigungsepisode
zensiert ist. Die Fallzahl ist in dieser Tabelle (wie man aus „N
Zensierungen“ erkennen kann) aber nur 320. Vermutlich geht
von den 476 Fällen fast ein Drittel durch fehlende Angaben
verloren. Solche „Nebensächlichkeiten“ hält Klein offen-
sichtlich nicht für erwähnenswert. In Tabelle 2 werden ver-
mutlich OLS-Regressionen auf den Lohn zum Zeitpunkt des
Interviews berichtet. Hier beträgt die Fallzahl sogar nur 186.
Wieso 61 % der Befragten in diesen Analysen nicht berück-
sichtigt werden, bleibt völlig offen. Wichtig zur Beurteilung
der Ergebnisse wäre es auch zu erfahren, wieviele dieser 186
Jobs Anfangsstellen sind, denn für solche Stellen ist die Be-
rufserfahrung gleich der Betriebszugehörigkeit. Sind viele
dieser 186 Jobs Anfangsstellen, so lassen sich die beiden Ef-
fekte kaum trennen, was ein möglicher Grund für das er-
staunliche Ergebnis negativer Senioritätsentlohnung sein
könnte. Ein weiterer Grund hierfür könnte auch die unge-
wöhnliche Spezifikation der Einkommensregressionen sein:
sie enthalten eine verzögerte endogene Kovariate (das Ein-
stiegsgehalt auf dem ersten Arbeitsplatz). Mit verzögert en-
dogenen Kovariaten muß man sehr vorsichtig sein, weil sie
die Schätzergebnisse stark beeinflussen können. Verwendet
man sie, so bedarf es einer theoretischen Begründung der Mo-
dellspezifikation. Sie ad-hoc als „Kontrollvariable“ in das
Modell aufzunehmen, ist nicht akzeptabel.
In Tabelle 1 erfährt man, daß das Risiko eines Firmenwech-
sels mit dem Abschlußjahr sinkt. Dieser Effekt ist aber durch
das retrospektive Design der Absolventenbefragung bedingt:
Jüngere Abschlußjahrgänge hatten einfach noch nicht soviel
(Risiko-) Zeit, den Betrieb zu wechseln. Dies hat gravieren-
de Konsequenzen für die Abraham/Farber-Methode: Die er-
wartete Betriebszugehörigkeitsdauer D wird damit nämlich
für die jüngeren Absolventen systematisch überschätzt. Es
muß bezweifelt werden, ob die Korrektur mittels D dann noch
sinnvoll ist. Im übrigen hätte der Leser gerne erfahren, wie D
praktisch berechnet wurde. Aus eigener Erfahrung weiß ich,
daß die Berechnung von D, wegen der Integrale in Formel (8),
recht kompliziert ist.
In Tabelle 2 wird das Modell um „einige interessante Inter-
aktionseffekte“ erweitert. Es wird aber nicht näher begründet,
weshalb dies gemacht wird. Der Diskussion der Resultate
kann man ein mögliches Motiv entnehmen. Der Befund ne-
gativer Senioritätsentlohnung scheint dem Autor selbst nicht
ganz „geheuer“ zu sein. Nach Einführung diverser Interakti-
onseffekte wird der Haupteffekt der Betriebszugehörigkeits-
dauer endlich positiv. Dies ist allerdings ein Griff in die
„Trickkiste“ statistischer Auswertungsverfahren, denn ab
einem Bruttoanfangslohn von etwa 4000 DM ist der Senio-
ritätseffekt nach wie vor negativ. Nur für Absolventen mit ge-
ringeren Löhnen ist er positiv. Hier wäre es hilfreich gewe-
sen, etwas über die Verteilung der Löhne zu erfahren (nicht
einmal ein Mittelwert wird berichtet!).
Schließlich „vergißt“ Klein zu erwähnen, daß für seine Ana-
lysen nur unvollständige Längsschnittdaten zur Verfügung
stehen, da er nur den ersten Lohn nach dem Studium und den
gegenwärtigen Lohn kennt. Mit solchen Daten können aber
die Verzerrungen, die bei der Schätzung von Lohnregressio-
nen auftreten, nicht behoben werden. In der einschlägigen Li-
teratur werden deshalb seit Jahren bereits nur noch echte
Längsschnittdaten verwendet, bei denen man für jeden Be-
schäftigten über ein Lohn-Panel verfügt. Mithin können wir
aus dieser Studie selbst für die eingeschränkte Fragestellung
nach der Existenz von Senioritätsentlohnung nichts lernen.
Trotz aller hier vorgebrachter Einwände soll zum Schluß noch
betont werden, daß es geradezu ein Vorzug empirischer Stu-
dien ist, daß sie leicht kritisierbar sind. Jemand, der in einem
Gebiet eingearbeitet ist, kann in entsprechenden Studien
schnell etwaige Schwachpunkte erkennen. Empirische Sozi-
alforschung - egal wie sorgfältig sie auch betrieben wird - ist
immer „klar genug“, um ihre Qualität zu beurteilen. Dies ist
leider nicht in allen Teilen der Soziologie so: Häufig bedient
man sich rhetorischer Instrumente oder einer „verbalen Ne-
belwerfertaktik“, um Studien zu immunisieren. Bei vielen so-
ziologischen Arbeiten scheint das Motto „Too Unclear to be
Wrong“ Pate gestanden zu haben, was die relative Seltenheit
von kritischen Kommentaren außerhalb der empirischen So-
zialforschung erklären mag.
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2 An manchen Stellen entspricht die Zitierweise auch nicht dem allgemeinem
Standard. So bedient sich Klein recht freizügig meiner Arbeit (Brüderl 1991:
Kap. 6.2), ohne dies explizit zu erwähnen. Der Gang der Argumentation ist
ein getreues (aber fehlerhaftes!) Abbild der meinigen (der Leser vergleiche
nur die Seiten 139-142 in meiner Arbeit mit den Seiten 205-206). Weiters
sind die Forrneln (1), (2), (3) und (8) vereinfachte (und damit unpräzise)
Übernahmen aus meinem Werk. Besonders unverfroren wird bei Formel (8)
verfahren: Hier zitiert der Autor die Arbeit von Abraham und Farber (1987)
als die Erfinder eines Verfahrens zur Schätzung des Ausmaßes von Senio-
ritätsentlohnung. Dies stimmt auch, nur ist Formel (8), auf der dieses Ver-
fahren beruht, so nicht bei Abraham und Farber zu finden. In der Form, wie
sie Klein berichtet, ist sie nur in meiner Arbeit zu finden.